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An Analysis of the View of Empowerment in Teachers’ Work 
according to the Perception of Teachers under the Jurisdiction to the 
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Abstract 
The purpose of this study was to analyze the concept of empowerment in teachers’ work 
according to the perception of teachers, by using Q-methodology. Twenty-six participants were 
teachers under jurisdiction the office of vocational education commission, who sorted 46 selected  
Q-statements on a nine-point scale. The results identified eight types of perspectives of empowerment 
in teachers’ work which consisted of empowering oneself and other people, understanding of the 
work environment, careful work, determination to work, working alone and working with other 
people, work empowering according to each person’s difference, direct and indirect effects on 
work and working under the management. Also, the findings may provide the basis for the 
development to empower in working of teachers in order to enhance the educational quality  
in the future. 
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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีเป้าหมายเพ่ือวิเคราะห์มุมมองของการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครูตามทัศนะ
ของครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาโดยใช้วิธีวิทยาคิว กลุ่มเป้าหมายเป็นครูสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา จ านวน 26 คน ด าเนินการจัดเรียงข้อความ 46 ข้อความ ลงในระดับความเห็น 9 
ระดับ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า มุมมองของการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครู มี 8 ประเภท 
ประกอบด้วย การเสริมสร้างพลังให้ตนเองและกับคนอ่ืน ความเข้าใจบริบทสิ่งแวดล้อมการท างาน ความ
ระมัดระวังในการท างาน การมุ่งมั่นสู้งาน การท างานตามล าพังและกับคนอ่ืน การเสริมสร้างการท างานตามความ
แตกต่างระหว่างบุคคล ผลทางตรงและทางอ้อมต่อการท างาน และการท างานภายใต้การบริหาร ดังนั้นข้อมูลที่ได้
จากการวิจัยนี้เป็นการเตรียมส าหรับการพัฒนาเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครู อันที่จะท าให้คุณภาพ
การศึกษาสูงขึ้นในอนาคต 
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พัฒนาคุณภาพของคนคือ การศึกษา ดังสรุป ใน
แผนการศึกษาแห่งชาติฉบับปรับปรุง (พ.ศ. 2552-2559) 
ซึ่งได้กล่าวถึงการพัฒนาการศึกษาที่มีเป้าหมายใน
เชิงคุณภาพ ข้อที่ 2 เป้าหมายที่ต้องการให้สังคมไทย
เป็นสังคมแห่งคุณธรรม ภูมิปัญญาและการเรียนรู้      
มีการสร้างองค์ความรู้ นวัตกรรมและเทคโนโลยี 








ปฏิรูปพัฒนาผู้เรียนให้เป็นคนดี คนเก่ง มีความสุข 
ได้นั้น เมื่อพิจารณาอย่างรอบคอบจะเห็นว่าครูเป็น
ปัจจัยส าคัญที่ท าให้การปฏิรูปการศึกษาประสบผล 
ส าเร็จ ครูเป็นผู้จัดการเรียนรู้เป็นผู้ถ่ายทอดวิญญาณ 
เป็นผู้เสริมสร้างองค์ความรู้ เป็นผู้เสริมสร้างพลัง 
การแก้ปัญหาของมนุษย์ ครูจึงมีบทบาทสูงสุดและ
ส าคัญต่อการปฏิรูปการศึกษา (วรรณะ บรรจง, 2551; 
ศิราภรณ์ สุขศีลล้ าเลิศ, 2551; เฉลิมศักดิ์ นามเชียงใต้, 
2552) สอดคล้องกับข้อเสนอแนะเชิงนโยบายของ




สนับสนุนเสริมสร้างพลังอ านาจ ในการท างานจึงจะ






สภาพแวดล้อม รวมถึงกระบวนการต่างๆ เ พ่ือ
เสริมสร้างพลังอ านาจในตัวครูซึ่งสิ่งดังกล่าวจะ
ก่อให้เกิดประโยชน์ในการท างานตามภารกิจที่
รับผิดชอบอย่างมีความสุข (Muchinsky, 2000) การ
เสริมสร้างพลังอ านาจครูจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
การสอนและการเรียนรู้ เสริมสร้างภาวะผู้น าครูใน
สถานศึกษา พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน การ
ท างานเป็นทีม มีกระบวนการและการแก้ปัญหา
ร่วมกันของครู และส่งเสริมการปฏิรูปการศึกษาของ
โรงเรียนที่มุ่งสู่ประสิทธิผลโรงเรียน (Short, Greer, 
& Melvin, 1994; วีรวรรณ สุกิน, 2551) จะเห็นได้
ว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครูนั้น มี
ความส าคัญต่อการศึกษา 
 จากการศึกษาคุณลักษณะเกี่ ยวกับการ
เสริมสร้าง พลังอ านาจการท างานจากเอกสาร
งานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ อาทิ สมชาย
บุญศิริเภสัช (2545) ปิยะธิดา วรญาโณปกรณ์ (2547) 
โกเอนส์ และโคลเวอร์ (Goens & Clover, 1991)
ชอร์ท และไรนฮาร์ท (Short & Rinehart, 1992) 
มอร์ริส และนันเนรี (Morris & Nunnery, 1993 
citing in Klecker & Loadman, 1996) คลัทเตอร์บัคก์
และเคอร์แนแกม (Clutterbuck & Kernaghan, 
1994) บลาเซ และบลาเซ (Blase & Balse, 1994) 
และเดย์ (Day, 1999) มีการศึกษาการเสริมสร้าง
พลังอ านาจใน 4 ประเด็นหลักคือ การศึกษาการ
เสริมสร้างพลังอ านาจการท างาน รูปแบบการเสริมสร้าง
พลังอ านาจ การศึกษาความสัมพันธ์และอิทธิพล  
การเสริมสร้างพลังอ านาจครู และการพัฒนาตัวบ่งชี้
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การเสริมสร้างพลังอ านาจครู โดยยังไม่พบงานวิจัย  
ที่ศึกษาองค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอ านาจ  
การท างานตามการรับรู้ของครู  
มิติการรับรู้ในการเสริมสร้างพลังอ านาจการ
ท างาน วิธีวิทยาที่จะสามารถตอบค าถามหรือส ารวจ
ตรวจสอบถึงมิติการรับรู้ได้นั้นคือวิธีวิทยาคิว  (Q 
methodology) ซึ่งวิธีวิทยาคิวเป็นวิธีที่ใช้ส าหรับ
การวัดอัตวิสัย เป็นวิธีวิทยาที่ใช้ในการส ารวจมุมมอง
และความเชื่อของบุคคลต่อสิ่งมุ่งวัด (ชัยวิชิต เชียรชนะ 
และศจีมาจ ณ วิเชียร, 2555; Cordingley, Webb, 
& Hillier, 1997) และยังเป็นวิธีวิทยาในการใช้วัด
กลุ่มตามความคิดเห็น (Mckeown & Thomas, 
1988) ซึ่ ง เป็นเทคนิควิธีการวิ เคราะห์ที่สะท้อน     
การรับรู้ตามมุมมองได้เป็นอย่างดี ตลอดจนเป็นเทคนิค
วิธีที่ผสมผสานทั้งหลักการวิเคราะห์เชิงปริมาณและ     
เชิงคุณภาพ นอกจากนี้ มีความเหมาะสมกับประเด็น
การวิจัยด้านการส ารวจตรวจสอบโครงสร้างและ
รูปร่างของสภาวะจิตที่มีอยู่ภายในตัวบุคคลของ      
ตัวแปรทางการศึกษาและทางพฤติกรรมศาสตร์     
(ชัยวิชิต เชียรชนะ และศจีมาจ ณ วิเชียร, 2555 ; 
Barbosa & others, 1998)  




พลังอ านาจการท างานตามการรับรู้ของครู และไม่
พบงานวิจัยที่ค านึงถึงมิติ/ตัวแปรบ่งชี้การเสริมสร้าง




รับรู้ของครู ที่จะน าไปสู่การเสริมสร้างพลังอ านาจ




















การท างานไมต่่ ากว่า 10 ปี เป็นตัวแทนแต่ละภูมิภาค
ภูมิภาคละ 1 คน แล้วด าเนินการเลือกกลุ่มตัวอย่าง
โดยวิธีการเลือกแบบลูกโซ่ (Snowball sampling) 
ตามแต่ละภูมิภาค ได้จ านวน 26 คน (จ านวนตัวอย่าง
เป็นไปตามเกณฑ์ขั้นต่ าของการวิจัยที่ใช้วิธีวิทยาคิว 
โดยที่งานวิจัยของบอสโคโล และซิสอทโท (Boscolo 
& Cisotto, 1999) ใช้กลุ่มผู้ตอบ จ านวน 12 คน 
และงานวิจัยของชาง และคนอ่ืนๆ (Chang et al., 
2008) ใช้กลุ่มผู้ตอบ จ านวน 26 คน 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม
และแบบจัดเรียงความคิดเห็น ซึ่งการสร้างเครื่องมือ 
ได้มาโดยขั้นตอนดังนี้ 
 2.1 สอบถามครู 26 คน ในประเด็น








อ านาจการท างานของคร ู
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ค าถามปลายเปิด แล้วท าการวิ เคราะห์ เนื้อหา 
(Content analysis) เป็นประเด็นข้อค าถาม ซึ่งได้
จ านวน 46 ข้อความ 
 2 .2  ผู้ เ ชี่ ยวชาญพิจารณาความ
เหมาะสม ข้อค าถาม/ข้อความ 
 2.3 ปรับปรุงข้อค าถามที่ยังคลุมเครือ
แล้วจัดท าเป็นแบบจัดเรียงความคิดเห็น (จัดอันดับ 
ให้คะแนนจาก -4 ถึง 4) จ านวนข้อค าถาม 46 
ข้อความ [จ านวนข้อความเป็นไปตามเกณฑ์ความ
เหมาะสมของข้อความที่ใช้ส าหรับวิจัยด้วยวิธีวิทยา
คิว ซึ่ง บาร์โบสา และคณะ (Barbosa et al., 1998) 
เสนอว่า ควรมีข้อความระหว่าง 20-100 ข้อความ] 
 2.4 ด าเนินการทดลองใช้เครื่องมือ
โดยมีการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 
   1) ด้านความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา (Content validity) โดยการพิจารณาของ
ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 4 คน ค านวณค่า IOC (Item 
objective congruence) จ านวน 46 ข้อ มีค่าอยู่ 
ระหว่าง 0.75 - 1.00 ซึ่งเหมาะสมทุกข้อ 
2) ด้านความเชื่อมั่นแบบวัดซ้ า 
(Test-retest reliability) ด้วยการน าชุดข้อความไป
สอบกับกลุ่มครู วัดห่างกัน 2 สัปดาห์ วิเคราะห์ค่า
ความเชื่อมั่นแบบวัดซ้ าด้วยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
อันดับที่ของสเปียร์แมน (Spearman rank-order 
correlation coefficient) ครั้งที่ 1 วัดกับครู 3 คน 
(จ านวน 46 ข้อ) พบว่า มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .47, 
.50, และ .30 ทั้งนี้หลังจากการวัดครั้งที่ 1 ได้ท าการ
ปรับปรุงภาษาของข้อค าถามให้มีความกระชับ รัดกุม
และปรับภาษาค าชี้แจงให้สามารถท าความเข้าใจได้
ง่าย และ ครั้งที่ 2 วัดกับครู 1 คน (จ านวน 46 ข้อ) 
พบว่า  มีค่ าความเชื่อมั่น เท่ ากับ  .61 ลักษณะ
เครื่องมือวิจัยที่ใช้วิธีวิทยาคิว ดังภาพประกอบ 1 
 




 จากการรวบรวมข้อมูลครู 26 คน (ชุดเดิมจาก
การสอบถามประเด็นเสริมพลังอ านาจการท างาน) 
วิเคราะห์ข้อมูล ได้ดังนี้ 
 1. การวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของครู ด้วย
สถิติพ้ืนฐานคือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน พบว่า เพศมากกว่าครึ่งเป็นชาย ร้อยละ 
53.85 และหญิง ร้อยละ 46.15 ครึ่งหนึ่งสังกัดใน
วิทยาลัยเทคนิค ร้อยละ 50.00 รองลงมาเป็น
วิทยาลัยอาชีวศึกษา ร้อยละ 23.08 วิทยาลัยการ
อาชีพ ร้อยละ  15.38 วิทยาลัยสารพัดช่าง ร้อยละ 
7.69 และวิทยาลัยการเกษตร ร้อยละ 3.85 ภูมิภาค
เป็นภาคเหนือ ร้อยละ 34.62 ภาคตะวันออกเฉียง 
เหนือ ร้อยละ 23.08 ภาคใต้ ร้อยละ 23.08 และ
ภาคกลาง (รวมภาคตะวันออก) ร้อยละ 19.23 
ประสบการณ์ในการท างานเฉลี่ย 17.52 ปี (s=7.76) 
2. การวิเคราะห์ตรวจสอบข้อมูลเบื้องต้นก่อน
ท าการวิเคราะห์ข้อมูลจริงในประเด็นการตรวจสอบ















2 ใบ 4 ใบ 6 ใบ 7 ใบ 8 ใบ 7 ใบ 6 ใบ 4 ใบ 2 ใบ 
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วิเคราะห์องค์ประกอบ (มีค่า Kaiser-Meyer-Olkin 
Measure of Sampling Adequacy = .626) และ
ความคิดเห็นระหว่างครูมีความสัมพันธ์กันเพียงพอ   
ที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบ (มีค่า Bartlett's 
Test of Sphericity = 662.432, df=325, p=.000) 
และผลการวิเคราะห์ค่าการวัดความพอเพียงในการสุ่ม 
(Measure of sampling adequacy: MSA) อยู่
ระหว่าง .24 ถึง .82 ซึ่งเมื่อพิจารณาค่าตั้งแต่ 0.60 





อ านาจการท างานของครู โดยการน าอันดับข้อความ
ไปลงรหัสและประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป  
ใช้หลักการจ าแนกกลุ่มความคิดเห็นด้วยวิธีการ
วิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor analysis) สกัด
องค์ประกอบด้วยวิธีการวิเคราะห์ส่วนประกอบหลัก 
(Principal component analysis; PCA) และหมุน
แกนแบบแวร์ริแมกซ์  (Varimax)  ส าหรับข้อมูล
ทางด้านการแสดงความคิดเห็นต่อข้อความ ท าการ
วิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content analysis) โดยวิเคราะห์
แบ่ งกลุ่ มครู ได้  8 กลุ่ ม  สามารถอธิบายความ
แปรปรวนรวมได้สูงถึงร้อยละ 75.35 ซึ่งครูกลุ่มที่ 1 
อธิบายความแปรปรวนได้สูงสุด ร้ อยละ 18.74 
แสดงให้เห็นว่า ครูกลุ่มที่ 1 เป็นกลุ่มที่มีความส าคัญ




ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อการเสริมพลังอ านาจการท างานของครู 
คนที ่
(Q-sort) F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 เพศ 
การ
ท างาน สังกัด ภูมิภาค 
1 0.85* 0.07 0.10 -0.02 0.10 -0.21 -0.03 -0.21 male 19.00 tec cent 
12 0.78* 0.10 0.14 0.03 0.06 0.02 0.02 0.20 fem 27.00 tec cent 
18 0.65* 0.20 -0.16 0.37 0.17 0.18 -0.05 0.15 fem 22.00 pol nort 
19 0.58* -0.04 0.33 0.06 0.03 0.37 0.24 -0.33 male 21.00 tec nort 
14 0.65* 0.55 0.09 0.20 0.01 0.05 0.00 -0.16 male 16.00 voc nort 
21 0.63* 0.46 -0.02 0.01 0.23 0.15 0.24 -0.05 male 18.00 ind nort 
25 0.64* 0.34 0.02 0.02 0.07 0.09 -0.02 -0.39 male 31.00 voc neast 
2 -0.13 0.49* 0.43 -0.09 0.44 0.29 0.01 0.14 male n/a tec nort 
20 -0.03 -0.87* 0.13 0.02 -0.05 0.02 -0.14 -0.03 fem 10.00 pol nort 
22 0.35 0.83* 0.02 0.05 -0.19 -0.08 -0.04 -0.09 fem 15.00 tec neast 
23 0.45 0.63* 0.19 -0.18 0.00 -0.16 -0.03 0.04 male 33.00 tec cent 
5 0.14 0.37 0.52* 0.34 -0.28 0.40 0.11 0.03 fem n/a voc sout 
10 0.43 0.17 0.60* 0.15 -0.01 0.01 -0.15 0.45 male n/a ind sout 
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คนที ่
(Q-sort) F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 เพศ 
การ
ท างาน สังกัด ภูมิภาค 
11 -0.06 -0.17 0.71* 0.12 0.30 0.03 -0.14 0.05 male 6.00 voc cent 
15 0.42 0.08 0.63* 0.03 0.19 0.21 0.28 0.13 male 17.00 tec sout 
3 0.28 0.11 0.27 0.75* 0.10 -0.03 0.10 -0.23 male 16.00 tec neast 
8 0.13 0.10 0.35 0.59* 0.49 0.01 -0.30 0.04 fem 22.00 tec sout 
24 -0.15 -0.20 -0.05 0.80* 0.18 0.09 -0.04 0.26 male 19.00 tec nort 
13 0.27 -0.09 0.26 0.05 0.71* 0.04 0.04 0.03 fem 5.00 ind cent 
26 0.09 0.02 0.00 0.21 0.72* 0.07 0.07 0.09 fem 20.00 tec neast 
9 -0.20 -0.12 0.19 0.01 0.20 0.75* 0.16 -0.02 fem 6.00 agr sout 
16 0.36 0.00 -0.01 0.09 -0.01 0.79* -0.20 0.16 fem 21.00 voc nort 
6 0.52 0.17 0.19 0.02 0.11 0.29 0.59* 0.08 fem 14.00 tec sout 
17 0.05 -0.06 0.08 0.02 -0.03 0.08 -0.86* -0.08 male 22.00 tec nort 
4 0.40 -0.06 0.04 0.41 -0.09 0.14 0.35 0.46* fem 20.00 voc neast 
7 -0.18 -0.03 0.20 0.03 0.22 0.09 0.13 0.75* male 3.00 ind neast 
Eigen 










หมายเหตุ; *พิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบท่ีมีค่าเกิน .45 (Chang et al., 2008)  
F     แทน   องค์ประกอบ   male แทน   เพศชาย   fem   แทน  เพศหญิง   
tec  แทน   วิทยาลัยเทคนิค  voc   แทน   วิทยาลัยอาชีวศึกษา  pol    แทน  วิทยาลัยสารพัดช่าง  
ind  แทน   วิทยาลัยการอาชีพ  agr    แทน   วิทยาลัยการเกษตร  cent  แทน  ภาคกลาง (รวมตะวันออก)  




อ านาจการท างานของคร ู
จากการพิจารณาข้อค าถามที่มีค่าคะแนน
มาตรฐานซี (Z-score) ตั้งแต่  1.00 (Yeun, 2005) 
ในการจัด เข้าองค์ประกอบสามารถจัดมุมมอง
องค์ประกอบได้ดังนี ้
 มุมมององค์ประกอบที่ 1 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
จ านวน 7 คน เพศส่วนใหญ่เป็นชาย (71.43%, 5 คน) 
หญิง (28.57%, 2 คน) ประสบการณ์ท างานเฉลี่ย 
22.00 ปี สถาบันต้นสังกัดเป็นวิทยาลัยเทคนิค 
(42.86%, 3 คน) วิทยาลัยอาชีวศึกษา (42.86% ,    
3 คน) เท่ากัน และภูมิภาคส่วนใหญ่เป็นภาคเหนือ 
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มุมมององค์ประกอบท่ี 1 การเสริมสร้างพลังให้ตนเองและคนอ่ืน 
 
ข้อค าถาม/ข้อความ (Statements) Z-score 
1.   มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายท างานร่วมกัน 2.43 
2.   เกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบตัิงาน 1.49 
3.   เกิดความคิดสร้างสรรคผ์ลงาน 1.64 
8.   เห็นความส าคญัของกันและกนัระหว่างบุคลากร 1.62 
10. ผู้บริหารองค์กรต้องมีหลักบรหิารที่มีประสิทธิภาพ 1.66 
26. เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง 1.27 
37. เกิดการเปรยีบเทียบการท างานท าให้เกิดความขัดแย้งในองค์กร -1.55 
39. ไม่บรรลุผล ถ้าเสริมสร้างพลังอ านาจในสิ่งที่ไม่จ าเป็น เช่น ด้านงบประมาณ  -2.03 
 
มุมมององค์ประกอบที่ 2 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
จ านวน 4 คน เพศเป็นชาย (50.00%, 2 คน) หญิง 
(50.00%, 2 คน) ประสบการณ์ท างานเฉลี่ย 19.33 ปี 
สถาบันต้นสั งกัดส่ วนใหญ่ เป็นวิทยาลัยเทคนิค 
(75.00%, 3 คน) และภูมิภาคส่วนใหญ่เป็นภาคเหนือ 
(50.00%, 2 คน)  
 
มุมมององค์ประกอบท่ี 2 ความเข้าใจบริบทสิ่งแวดล้อมการท างาน 
 
ข้อค าถาม/ข้อความ (Statements) Z-score 
12.  รู้จักให้เกียรติเพื่อนร่วมงาน 1.18 
13.  มีความตระหนักในภาระหน้าที่ 1.50 
15.  เปิดโอกาสให้ตัวบุคคลมีความอิสระในการตดัสินใจ 1.10 
18.  มีขวัญก าลังใจในการท างาน 1.74 
19.  มีพลังต่อสู้กับอุปสรรคการท างานร่วมกัน 1.29 
22.  เพิ่มศักยภาพในการท างาน 1.87 
35.  ขึ้นอยู่กับการจัดสภาพบรรยากาศการท างาน -1.10 
 
มุมมององค์ประกอบที่ 3 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
จ านวน 4 คน เพศส่วนใหญ่เป็นชาย (75.00%, 3 คน) 
หญิง (25.00%, 1 คน) ประสบการณ์ท างานเฉลี่ย 
11.50 ปี สถาบันต้นสังกัดส่วนใหญ่เป็นวิทยาลัย
อาชีวศึกษา (50.00%, 2 คน) และภูมิภาคส่วนใหญ่
เป็นภาคใต้ (75.00%, 3 คน) มุมมององค์ประกอบที่ 
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มุมมององค์ประกอบท่ี 3 ความระมัดระวังในการท างาน 
 
 
ข้อค าถาม/ข้อความ (statements) Z-score 
28.  ขึ้นอยู่กับการติดตามดูแลของผู้บริหาร 1.47 
33.  เกิดความคิดเห็นท่ีต่างกัน -2.19 
38.  หากขาดความไตร่ตรองอาจมีปัญหาได ้ 1.38 
45.  ไม่มีความจ าเป็น ถ้าเป็นการท างานตามล าพัง -1.44 
46.  หากผู้ปฏิบัตไิม่เข้าใจอาจท าให้สับสน 2.07 
 
มุมมององค์ประกอบที่ 4 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
จ านวน 3 คน เพศส่วนใหญ่เป็นชาย (66.66%, 2 คน) 
หญิง (33.34%, 1 คน) ประสบการณ์ท างานเฉลี่ย 
19.00 ปี  สถาบันต้นสังกัดเป็นวิทยาลัยเทคนิค 
(100.00%, 3 คน) และภูมิภาคเป็นภาคเหนือ ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต้ เท่ากัน (ภาคละ 
33.33%, ภาคละ 1 คน)  
 
มุมมององค์ประกอบท่ี 4 การมุ่งมั่นสู้งาน 
 
ข้อค าถาม/ข้อความ (Statements) Z-score 
17.  มีความเช่ียวชาญในการท างาน -1.92 
21.  เกิดแรงผลักดัน เพื่อก่อให้เกิดพลัง 2.18 
31.  ขึ้นอยู่กับการให้อิสระทางความคิด -1.69 
32.  ไม่บรรลุผล ถ้าใช้เวลาในการด าเนินงานไม่ตรงกัน  -1.26 
 
มุมมององค์ประกอบที่ 5 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
จ านวน 2 คน เพศเป็นหญิง (100.00%, 2 คน) 
ประสบการณ์ท างานเฉลี่ย 12.50 ปี สถาบันต้นสังกัด
เป็นวิทยาลัยเทคนิค (1 คน) วิทยาลัยการอาชีพ  
(1 คน) และภูมิภาคเป็นภาคกลาง (1 คน) ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ (1 คน) 
 
มุมมององค์ประกอบท่ี 5 การท างานตามล าพังและกับผู้อ่ืน 
 
ข้อค าถาม/ข้อความ (Statements) Z-score 
5.  เกิดความผูกพันท้ังเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวของบุคลากรในองคก์ร -1.63 
9.  ทุกคนอยู่อย่างมีความสุข -2.50 
11. ขึ้นอยู่กับผู้บริหารจ าเป็นต้องมีภาวะผู้น า 1.67 
20. ต้องท าควบคู่กับคุณธรรมของผู้ใช้อ านาจเสมอ 1.64 
23. เกิดความอิสระในการตดัสินใจ -1.72 
41. ไร้ประโยชน์ ถ้าหากท าเพื่อผลตอบแทนเฉพาะกลุม่ 2.09 
42. ไร้ประโยชน์ ถ้าหากขาดความร่วมมือ 1.72 
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มุมมององค์ประกอบที่ 6 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
จ านวน 2 คน เพศเป็นหญิง (100.00%, 2 คน) 
ประสบการณ์ท างานเฉลี่ย 13.50 ปี สถาบันต้น 
สังกัดเป็นวิทยาลัยอาชีวศึกษา (1 คน) วิทยาลัย
การเกษตร (1 คน) และภูมิภาคเป็นภาคเหนือ (1 คน) 
ภาคใต้ (1 คน) 
 
มุมมององค์ประกอบท่ี 6 การเสริมสร้างการท างานตามความแตกต่างระหว่างบุคคล 
 
ข้อค าถาม/ข้อความ (Statements) Z-score 
6.   เกิดการท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ -1.53 
29. ถ้าผู้บริหารใช้อ านาจบังคับจะท าให้เกิดความแตกแยกในองค์กร 2.97 
40. ขึ้นอยู่กับบุคลิกภาพ/อุปนสิัยของแต่ละบุคคล -1.74 
44. ถ้าต้องท าตามกฎระเบียบ จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความคับข้องใจต่อต้าน -2.39 
 
มุมมององค์ประกอบที่ 7 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
จ านวน 2 คน เพศเป็นชาย (1 คน) และหญิง (1 คน)  
ประสบการณ์ท างานเฉลี่ย 18 ปี สถาบัน ต้นสังกัด
เป็นวิทยาลัยเทคนิค (100.00%, 2 คน) และภูมิภาค
เป็นภาคเหนือ (1 คน) และภาคใต้ (1 คน)  
 
มุมมององค์ประกอบท่ี 7 ผลทางตรงและทางอ้อมต่อการท างาน 
 
ข้อค าถาม/ข้อความ (Statements) Z-score 
7.   มีส่วนร่วมในการสร้างความส าเร็จ -1.96 
16. ส่งผลให้การท างานเป็นท่ียอมรับ -1.50 
25. ท างานได้บรรลุเป้าหมาย -1.88 
27. ขึ้นอยู่กับการผลักดันสนับสนนุ -1.82 
30. ถ้าผู้บริหารขาดทักษะการบรหิารงาน อาจจะไม่บรรลผุล 1.65 
 
มุมมององค์ประกอบที่ 8 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
จ านวน 2 คน เพศเป็นชาย (1 คน) และหญิง (1 คน)  
ประสบการณ์ท างานเฉลี่ย 11.50 ปี สถาบัน ต้นสังกัด 
เป็นวิทยาลัยอาชีวศึกษา (1 คน) วิทยาลัยการอาชีพ 
(1 คน) และภูมิภาคเป็นภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
เหนือ (100.00%, 2 คน) 
มุมมององค์ประกอบท่ี 8 การท างานร่วมกันภายใต้การบริหาร 
 
ข้อค าถาม/ข้อความ (Statements) Z-score 
4.   เกิดแนวทางการติดตามดผูลการปฏิบัติงาน -1.94 
14. เกิดการประสานงานร่วมกันของทุกฝ่าย -2.49 
34. เพิ่มภาระงาน -1.48 
36. ไม่บรรลุผล ถ้าหากผู้บริหารขาดหลักการกระจายอ านาจ 1.70 
43. ไม่บรรลุผล ถ้าหากผู้บริหารใช้ความคิดของตนเองเป็นใหญ ่ 1.49 
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แสดงความคิดเห็นทั้งหมด 52 ความคิดเห็น โดยเป็น
ข้อความที่เป็นฐานนิยม ปรากฏผลดังนี้  
2.1 ไม่เห็นด้วยมากที่สุด มีจ านวน
เท่ากัน 2 ข้อความ คือ  
2.1.1 ข้อความ “เพิ่มภาระ
งาน” จ านวน 7 ความคิดเห็น (ร้อยละ 13.46) โดยมี
การแสดงเหตุผลประกอบดังสรุปข้อคิดเห็น ดังนี้ 





เสริมสร้างพลังอ านาจในสิ่งที่ไม่จ าเป็น เช่น ด้าน





2.2 เห็นด้วยมากที่สุด 1 ข้อความ คือ 
ข้อความ “ผู้บริหารองค์กรต้องมีหลักบริหารที่มี
ประสิทธิภาพ” จ านวน 7 ความคิดเห็น (ร้อยละ 
13.46) โดยมีการแสดงเหตุผลประกอบดังสรุป
ข้อคิดเห็น ดังนี้ 
 “ผู้บริหารต้องเป็นผู้น าพฤติกรรมการ 
บริหาร ส่งผลต่อความส าเร็จ” 




1. จากผลการวิจัย องค์ประกอบที่  1 
เสริมสร้างพลังให้ตนเองและกับคนอ่ืน อธิบายความ
แปรปรวนมากที่สุด ซึ่งการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
การท างานของครูจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเสริมสร้าง
พลังให้ตนเองและผู้ อ่ืน จึงจะสามารถท างานได้
บรรลุผล ซึ่งประเด็นที่มีความส าคัญมากที่สุดคือ การ 
มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายท างานร่วมกัน 
(Z=2.43) สอดคล้องกับแนวคิดของ สกอตต์ และ 
แจฟเฟ (Scott & Jaffe, 1991) ที่กล่าวว่า การเสริม 
สร้างพลังอ านาจเป็นการตั้งเป้าหมาย ก าหนดกลยุทธ์ 
และวางแผนไปสู่การปฏิบัติเพ่ือจะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
ในองค์กรเกิดความรับผิดชอบงาน สอดคล้องกับ
แนวคิดของโมลลี สมิธ และ แซนแคแรน (Mouly, 
Smith, & Sankaran, 1999) ที่กล่าวว่า ปัจจัยและ
สภาวะแวดล้อมที่เอ้ือประโยชน์ในการเสริมสร้างพลัง
อ านาจการท างาน ประกอบด้วย ปัจจัยเสริมสร้าง 
พลังอ านาจการท างานของบุคลากรในองค์การ ได้แก่ 
ข้อแรกสุดคือ การมีเป้าหมายของงาน และเป้าหมาย
ขององค์กรที่ชัดเจน สอดรับกับงานวิจัยของ สุมาลี 





ให้สอดคล้องกับเป้าหมาย (ยุทธนา ไชยจูกุล, 2544) 
และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของน าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล 




1. การน าผลวิจัยไปใช้ ประกอบด้วย 1) จาก
ผลการวิจัยองค์ประกอบที่ 1 เสริมสร้างพลังให้ตนเอง
และกับคนอ่ืน ซึ่งประเด็นที่มีความส าคัญมากที่สุด
คือ การมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายท างาน
ร่วมกัน ดังนั้น ควรส่งเสริมให้สถาบันการศึกษามี 
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การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน โดยเฉพาะวิทยาลัย 
เทคนิค และวิทยาลัยอาชีวศึกษา และ 2) ในการ
เสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครูควรพัฒนา
ให้ครอบคลุม ทั้งด้านการเสริมสร้างพลังให้ตนเอง
และกับคนอ่ืน  ความเข้า ใจบริบทสิ่ งแวดล้อม        
การท างาน ความระมัดระวังในการท างาน การมุ่งมั่น 
สู้งาน การท างานตามล าพังและกับผู้อ่ืน การเสริมสร้าง
การท างานตามความแตกต่างระหว่างบุคคล ผลทางตรง 
และทางอ้อมต่อการท างาน และการท างานร่วมกัน
ภายใต้การบริหาร 
2. การวิจัยครั้งต่อไป ควรน าผลที่ได้จาก
การวิจัยในประเด็นการมีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมายท างานร่วมกัน เป็นตัวแปรจัดกระท าเพ่ือ
วิจัยเชิงทดลองหรือวิจัยพัฒนาต่อการเสริมพลัง
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